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Peran Komitmen organisasional dan Kompensasi terhadap Kepuasan kerja dengan 







Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui Peran Komitmen organisasional 
yang terdiri dari komitment afektif, normative, dan kontinuan dan Kompensasi baik itu 
kompensasi finansial dan non-finansial terhadap Kepuasan kerja dengan moderasi Budaya 
organisasi sebagai variabel penguat atau memperlemah pada karyawan PT.PLN (Persero) Unit 
Induk Wilayah Kalimantan Barat.  
 Sampel dalam penelitian ini adalah 200 orang karyawan dan data yang dapat di olah 
sebanyak 200 sampel. PT.PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Kalimantan Barat. Data dianalisis 
menggunakan WrapPls 6.0 dan SPSS 16 untuk menguji Uji asumsi Normalitas dan Linieritas. 
Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja karyawan PT.PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Kalimantan Barat. 
Kompensasi juag berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan PT.PLN (Persero) 
Unit Induk Wilayah Kalimantan Barat. Selain itu Budaya sebagai variabel moderasi memiliki 
hubungan yang signifikan sebagai moderasi antar hubungan komitmen organisasional terhadap 
kepuasan kerja, tetapi tidak memoderasi hubungan kompensasi terhadap kepuasan kerja. 
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1. PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
Tenaga kerja merupakan aset berharga bagi Perusahaan  yang harus dikelola dengan 
baik oleh perusahaan agar dapat memberikan kontribusi yang optimal. Oleh karena itu, sumber 
daya manusia khususnya tenaga kerja harus mendapatkan perhatian khusus dari perusahaan, 
kepuasan pegawai meningkat dan juga komitmen dalam bekerja semakin baik sehingga 
menciptakan budaya-budaya yang dapat mendukung komitmen pegawai agar terpuaskan 
dalam bekerja. 
Penelitian mengenai kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan 
pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan, serta memberikan citra yang baik untuk 
organisasi. Organisasi perlu sekali memberikan dengan sebaik-baiknya faktor-faktor yang 
dapat menimbulkan kepuasan kerja karyawan sesuai dengan kemampuan organisasi antara lain 
memberikan balas jasa yang adil dan layak, penempatan yang sesuai dengan keahlian, berat 
ringannya pekerjaan, suasana dan lingkungan pekerjaan, peralatan yang menunjang 
pelaksanaan pekerjaan, sikap pemimpin dalam kepemimpinannya, sifat pekerjaan yang bersifat 
monoton atau tidak, ketentuan jam karyawan, hubungan yang baik antara atasan dan 
bawahan/karyawan atau sebaliknya, dan kesempatan untuk maju bagi karyawan.     
Pegawai yang memiliki kepuasan kerja cenderung bertahan bekerja untuk organisasi, 
pegawai yang puas juga cenderung terlibat dalam perilaku organisasi yang melampaui 
deskripsi tugas dan peran mereka, serta membantu mengurangi beban kerja dan tingkat stress 
anggota dalam organisasi (Richard, Robert & Gordon,2012). Dalam penelitian (Kwantes, 
2009), kepuasan kerja karyawan telah menjadi perhatian yang signifikan karena penting untuk 
tempat kerja. Misalnya, karyawan yang sangat puas dengan pekerjaan mereka cenderung 
berkomitmen tidak hanya untuk organisasi mereka tetapi juga untuk rekan-rekan mereka. 
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Namun pada fenomena di tempat penelitian terdapat ketidakpuasan dalam diri karyawan 
dikarenakan organisasi kurang transparansi dalam keterbukaan jenjang karir karyawan. Hal ini 
yang menjadi perhatian dalam organisasi karena dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan. 
Kepuasan kerja pada pegawai dipengaruhi oleh budaya organisasi (Pawirosumarto 
dkk,2017). Ini menunjukan adanya peran budaya dalam mendukung pertumbuhan karyawan, 
penelitian diberbagai industri dan Negara menunjukan bahwa budaya inovasi dan suportif 
memiliki efek positif yang kuat pada komitmen dan kepuasan kerja, sementara itu budaya 
birokrasi memiliki dampak negatif (Shipi & Kumar,2018). 
Kompensasi merupakan suatu upaya dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan, 
agar supaya kepuasan tersebut tercapai hendaknya perusahaan memperhatikan kewajiban dan 
hak yang seharusnya didapat karyawan secara merata, adil, dan sesuai pekerjaan karyawan. 
menurut Yani (2012) kompensasi dibedakan menjadi dua bentuk, yaitu (1) kompensasi dalam 
bentuk Finansial dan (2) kompensasi dalam bentuk non finansial, Kompensasi dalam bentuk 
finansial yang dianggap sesuai dengan apa yang mereka kerjakan, sedangkan kompensasi non 
finansial dianggap dengan yang telah mereka berikan untuk perusahaan / organisasi. Karyawan 
yang senang dalam pekerjaannya secara tidak langsung akan memberikan kepuasan kerja 
dengan apa yang telah mereka kerjakan. Fenomena dari hasil pra survei yang dilakukan di PT. 
PLN (Persero) UIW Kalimantan Barat dengan menggunakan metode wawancara kepada 
beberapa pegawai diperoleh informasi bahwa semangat kerja mereka menjadi berkurang 
karena merasa sudah bekerja setiap hari dan menaati segala peraturan organisasi, namun 
kompensasi yang mereka terima sama saja dengan kompensasi pegawai yang kinerja dan 
disiplinnya rendah. Dari keterangan yang diperoleh disebutkan bahwa sesuai kebijakan Mereka 
juga kehilangan kepuasan kerja karena marasa pengembangan karier diri mereka tidak jelas, 
tuntutan tugas tinggi yang membuat mereka menjadi stres. Semua kondisi yang dihadapi 
tersebut berimplikasi terhadap tingkat kepuasan kerja mereka mengalami penurunan. 
Menurut Robbins & Coulter (2012) budaya organisasi adalah nilai, prinsip, tradisi, dan 
sikap yang mempengaruhi cara bertindak anggota organisasi. Salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi komitmen organisasi dan kepuasan kerja adalah budaya organisasi. Namun, 
budaya organisasi berbeda dari satu organisasi ke organisasi lain. Salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi komitmen organisasi dan kepuasan kerja adalah budaya organisasi (Jain, 2015). 
Hal yang menjadi perhatian dalam penelitian apakah budaya-budaya seperti budaya inofatif, 
suportif, dan birokrasi didalam PT. PLN (Persero) dapat mempengaruhi kompensasi dan 
komitmen organisasional dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Terlebih lagi dengan 
membudaya kurangnya transparansi jenjang karir pegawai. 
Komitmen organisasional didefinisikan sebagai suatu keadaan dimana seorang 
karyawan memihak pada suatu organisasi (Robbins, 1996). dalam beberapa studi Komitmen 
organisasiaonal memiliki dampak efek yang kuat terhadap kepuasan kerja (Tuzun,2009). 
Komitmen organisasional juga memiliki hubungan yang positif terhadap kepuasan kerja 
sebagai mediasi terhadap kinerja (Syauta,2012). pada PT. PLN (Persero) UIW Kalimantan 
Barat karyawan terlihat memiliki komitmen yang tinggi dalam organisasi, ini ditunjukan 
dengan rendahnya tingkat turnover pada karyawan tetap PT. PLN (Persero) walaupun mereka 
merasa kurang puas dengan kebijakan organisasi mengenai transparansi jenjang karir mereka. 
Studi terdahulu sudah banyak yang mengkaji hubungan antara komitmen, kompensasi 
dan kepuasan kerja. studi ini kembali akan mengkaji pada penelitian komitmen organisasional 
dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dengan dimoderasi budaya organisasi. Seperti 
penelitian Saha & Kumar (2018) diaman mereka meneliti komitmen afektif terhadap kepuasan 
kerja yang di moderasi budaya organisasi pada sektor publik di india, untuk membandingkan 
dan melihat apakah penelitian seperti ini memiliki hasil yang sama atau berbeda. Terkait 
berbedanya budaya di india dan Indonesia. Terdapat perbedaan yang mendasar pada penelitian 
ini dengan penelitian Shilpi dan Kumar (2018), dimana penelitian ini berfokus hanya pada satu 
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sektor publik di Indonesia yaitu PT. PLN (Persero). Penelitian ini juga bermaksud untuk 
berkontribusi pada basis pengetahuan yang ada, khususnya untuk pegembangan implikasi 
kedepan PT PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Kalimantan Barat khususnya dan berdasarkan 
wawancara, dimana posisi tertinggi PLN selalu diisi oleh orang-orang diluar dari PLN sendiri  
dan kurangnya koordinasi keterbukaan  tentang jenjang karir pegawai yang menyebabkan 
adanya rasa kurang puas pada pegawai. Sehingga penulis akan mencoba mengkaji  peran 
komitmen organisasional dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dengan moderasi Budaya 
organisasi. 
Berdasarkan pada latar belakang diatas selanjutnya dirumuskan dalam pertanyaan 
penelitian adalah bagaimana Peran Komitmen organisasional dan Kompensasi terhadap 
Kepuasan kerja dengan moderasi Budaya organisasi pada karyawan PT.PLN (Persero) 
Unit Induk Wilayah Kalimantan Barat. 
 
1.2  Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang tersebut, adapun rumusan permasalahan yang dapat 
diangkat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah Komitmen Organisasional dapat memiliki hubungan yang positif terhadap 
kepuasan kerja karyawan PT.PLN (Persero) UIW  Kalimantan Barat ? 
2. Apakah Kompensasi dapat memiliki hubungan yang positif terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT.PLN (Persero) UIW Kalimantan Barat ? 
3. Apakah Budaya Organisasi dapat mempengaruhi hubungan Komitmen organisasional 
terhadap kepuasan kerja karyawan PT.PLN (Persero) UIW Kalimantan Barat ? 
4. Apakah Budaya Organisasi dapat mempengaruhi hubungan Kompensasi terhadap 
kepuasan kerja karyawan PT.PLN (Persero) UIW Kalimantan Barat ? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
1. Untuk menguji dan menganalisis gambaran tentang seberapa besar pengaruh Komitmen 
organisasional terhadap kepuasan kerja pegawai PT.PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 
Kalimantan Barat. 
2. Untuk menguji dan menganalisis gambaran tentang seberapa besar pengaruh 
Kompensasi terhadap kepuasan kerja pegawai PT.PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 
Kalimantan Barat. 
3. Untuk menguji dan menganalisis Budaya Organisasi dapat mempengaruhi hubungan 
Komitment Organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan PT.PLN (Persero) UIW 
Kalimantan Barat. 
4. Untuk menguji dan menganalisis Budaya Organisasi dapat mempengaruhi hubungan 
Kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT.PLN (Persero) UIW Kalimantan 
Barat 
1.4   Manfaat Penelitian 
 Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna dan memiliki manfaat serta digunakan 
oleh berbagai pihak di antaranya : 
Konstribusi Teoritis 
Secara teoritis hasil dari penelitian ini menguji aplikasi teori, khususnya manajemen 
sumber daya manusia yang berkaitan dengan  Budaya Organisasi, Komitmen 
Organisasional,Kompensasi, dan Kepuasan Kerja pada pengembangan ilmu yang sudah ada. 
 
Konstribusi Praktis 
Kontribusi Praktis hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan 
dan pembelajaran bagi para pegawai PT.PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Kalimantan Barat 
maupun lembaga sebagai pengambilan keputusan kebijakan dalam menciptakan budaya 
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organisasi sehingga meningkatkan kepuasan pegawai melalui komitmen dan kompensasi 
perusahaan. 
 
2. TINJAUAN PUSTAKA 
2.1  Landasan Teori dan Kajian Empiris 
2.1.1. Kepuasan kerja 
Kepuasan kerja dalam arti yang lebih khusus, kepuasan karyawan dalam bekerja, 
merupakan suatu pengertian yang sulit didefinisikan kendati dengan istilah paling sederhana 
sekalipun. Bagi karyawan sendiri kepuasan kerja muncul bila keuntungan yang dirasakan dari 
pekerjaannya melampaui biaya marginal yang dikeluarkan oleh karyawan tersebut dianggap 
cukup memadai. Namun demikian rasa puas itu bukan keadaan yang tetap, karena dapat 
mempengaruhi dan diubah oleh kekuatan-kekuatan baik dari dalam maupun dari luar 
lingkungan kerja. 
 Menurut Sutrisno (2014) kepuasan keja menjadi masalah yang cukup menarik dan 
penting, karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan individu, industri dan masyarakat. 
Bagi individu, penelitian tentang sebab-sebab dan sumber-sumber kepuasan kerja 
memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagiaan hidup mereka. Bagi industri, 
penelitian mengenai kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan 
pengaruh biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya. Selanjutnya, 
masyarakat tentu akan menikmati hasil kapasitas maksimum dari industri serta naiknya nilai 
manusia di dalam konteks pekerjaan. 
 Richard, Robert & Gordon (2012) menegaskan bahwa kepuasan kerja berhubungan 
dengan perasaan atau sikap seseorang mengenai pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan 
promosi atau pendidikan, pengawasan, rekan kerja, beban kerja dan lain-lain. Ia melanjutkan 
pernyataanya bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan sikap seeorang mengenai kerja, dan 
ada beberapa alasan praktis yang membuat kepuasan kerja merupakan konsep yang penting 
bagi pemimpim. Penelitian menunjukkan pekerja yang puas lebih cenderung bertahan bekerja 
untuk organisasi. Pekerja yang puas juga cenderung terlibat dalam perilaku organisasi yang 
melampaui deskripsi tugas dan peran mereka, serta membantu mengurangi beban kerja dan 
tingkat stress anggota dalam organisasi. Pekerja yang tidak puas cenderung bersikap 
menentang dalm hubungannya dengan kepemimpinan dan terlibat dalam berbagai perilaku 
yang kontraproduktif. 
Bangun (2012) menyatakan bahwa dengan kepuasan kerja seorang pegawai dapat 
merasakan pekerjaannya apakah menyenangkan atau tidak menyenangkan untuk dikerjakan. 
Wilson Bangun mengutip pendapat Wexley & Yukl (2003) mengatakan bahwa kepuasan kerja 
merupakan generalisasi sika-sikap terhadap pekerjaannya. Bermacam-macam sikap seseorang 
terhadap pekerjaannya mencerminkan pengalaman yang menyenangkan dan tidak 
menyenangkan dalam pekerjaannya mencerminkan pengalamannya serta harapan-harapan 
terhadap pengalaman masa depan. Pekerjaan itu memberi kepuasan bagi pemangkunya. 
Kejadian sebaliknya, ketidakpuasan akan diperoleh bila suatu pekerjaan tidak menyengkan 
untuk dikerjakan. Berdasarkan berbagai definisi yang telah disebutkan di atas, disimpulkan 
bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan ataupun tidak 
menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. 
Weiss, Dawis England, & Loftquis (dalam Vidiasta,2010) membagi kepuasan kerja 
menjadi dua dimensi Instrinsik dan Ekstrinsik. Kepuasan kerja intrinsic terbagi sebagai berikut 
: 
1. Ability Utilization , Pemanfaatan kecakapan yang dimiliki oleh karyawan 
2. Achievement , Prestasi yang dicapai selama bekerja 
3. Activity, Segala macam bentuk aktivitas yang dilakukan dalam bekerja 
4. Advancement , Kemajuan atau perkembangan yang dicapai selama bekerja 
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5. Authority, Wewenang yang dimiliki dalam melakukan pekerjaan 
6. Company Policies and Practices , Kebijakan yang dilakukan adil bagi karyawan 
7. Creativity , Kreatifitas yang dapat dilakukan dalam melakukan pekerjaan 
8. Independence ,Kemandirian yang dimiliki karyawan dalam bekerja 
9. Moral values, Nilai-nilai moral yang dimiliki karyawan dalam melakukan 
pekerjaannya seperti rasa bersalah atau terpaksa 
10. Recognition, Pengakuan atas pekerjaan yang dilakukan 
11. Responsibility, Tanggung jawab yang diemban dan dimiliki 
12. Security, Rasa aman yang dirasakan karyawan terhadap lingkungan kerjanya 
13. Variety, Variasi yang dapat dilakukan karyawan dalam melakukan 
pekerjaannya 
Sedangkan Kepuasan kerja Ekstrinsik terbagi dari beberap bagian sebagai berikut : 
1. Compensation, Segala macam bentuk kompensasi yang diberikan kepada para 
karyawan 
2. Co-workers, Rekan sekerja yang terlibat langsung dalam pekerjaan 
3. Social Service, Perasaan sosial karyawan terhadap lingkungan kerjanya 
4. Social Status, Derajat sosial dan harga diri yang dirasakan akibat dari pekerjaan 
5. Supervision-Human Relations, Dukungan yang diberikan oleh badan usaha 
terhadap pekerjanya 
6. Supervision-Technical, Bimbingan dan bantuan teknis yang diberikan atasan 
kepada karyawan 
7. Working Conditions, Keadaan tempat kerja dimana karyawan melakukan 
pekerjaannya 
 
2.1.2. Komitmen Organisasional 
Komitmen organisasional merupakan kondisi dimana pegawai sangat tertarik terhadap 
tujuan, nilai, dan sasaran organisasinya. Komitmen terhadap organisasi lebih dari sekedar 
keanggotaan saja melainkan meliputi sikap menyukai atau mencintai organisasi dan kesedian 
untuk mengusahakan upaya yang tinggi demi kemajuan organisasi mencapai tujuan. 
Berdasarkan definisi ini tercakuplah loyalitas, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi 
terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. 
Zurnali (2010) mendefinisikan pengertian komitmen organisasional dengan mengacu 
pada  pendapat-pendapat Allen & meyer (1993), Curtis & Wright (2001), dan S.G.A. Smeenk, 
et al. (2006) dimana komitmen organisasional didefinisikan sebagai sebuah keadaan psikologi 
yang mengkarakteristikan hubungan karyawan dengan organisasi atau implikasinya yang 
mempengaruhi apakah karyawan akan tetap bertahan dalam organisasi atau tidak. Steers (1977) 
dalam Pala,Eker(2008) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai kekuatan relatif 
identifikasi individu dengan dan keterlibatan dalam organisasi tertentu dan mempertimbangkan 
komitmen organisasi memiliki dua dimensi, yaitu sikap dan perilaku. 
Luthans (2006) berpendapat bahwa komitmen organisasional merupakan sikap yang 
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan yaitu anggota 
organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan 
yang berkelanjutan. Mowday et.al., dalam Curtis, Susan, and Dennis Wright (2001), 
mengemukakan komitmen telah didefinisikan sebagai kekuatan identifikasi individu yang 
berada dalam sebuah organisasi. Curtis and Wright (2001) menjelaskan bahwa konsep ini dapat 
dipecah menjadi tiga komponen, yaitu, (1) Keinginan memelihara keanggotaan dalam 
organisasi, (2) Keyakinan dan penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi, (3) Kesediaan 
bekerja keras sebagai bagian dari organisasi. 
Menurut Robbins (2002), “Komitmen Organisasional adalah suatu keadaan yaitu 
seseorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 
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mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut”. Lebih lanjut dikemukakan bahwa 
kajian penelitian yang luas dalam ilmu psikologi dan manajemen adalah tentang konsep dan 
peranan konsep dan komitmen orgasiasional. 
Tipologi terakhir dari komitmen organisasi dikemukakan oleh Allen dan Meyer 1990 ( 
dalam Astri,2014) dengan tiga komponen organisasi yaitu: komitmen afektif (affective 
commitment), komitmen kontinuans (continuance commitment), dan komitmen normative 
(normative commitment). Hal yang umum dari ketiga komponen komitmen ini adalah 
dilihatnya komitmen sebagai kondisi psikologis yang: (1) menggambarkan hubungan individu 
dengan organisasi, dan (2) mempunyai implikasi dalam keputusan untuk meneruskan atau tidak 
keanggotaannya dalam organisasi.  
Adapun definisi dan penjelasan dari setiap komponen komitmen organisasi adalah 
sebagai berikut. 
1. Komitmen afektif mengarah pada the employee's emotional attachment to, 
identification with, and involvement in the organization. Ini berarti, komitmen afektif berkaitan 
dengan keterikatan emosional karyawan, identifikasi karyawan pada, dan keterlibatan 
karyawan pada organisasi. Dengan demikian, karyawan yang memiliki komitmen afektif yang 
kuat akan terus bekerja dalam organisasi karena mereka memang ingin (want to) melakukan 
hal tersebut.  
2. Komitmen kontinuans berkaitan dengan an awareness of the costs associated 
with leaving the organization. Hal ini menunjukkan adanya pertimbangan untung rugi dalam 
diri karyawan berkaitan dengan keinginan untuk tetap bekerja atau justru meninggalkan 
organisasi. Komitmen kontinuans sejalan dengan pendapat Becker yaitu bahwa komitmen 
kontinuans adalah kesadaran akan ketidakmungkinan memilih identitas sosial lain ataupun 
alternatif tingkah laku lain karena adanya ancaman akan kerugian besar. Karyawan yang 
terutama bekerja berdasarkan komitmen kontinuans ini bertahan dalam organisasi karena 
mereka butuh (need to) melakukan hal tersebut karena tidak adanya pilihan lain. 
3. Komitmen normatif merefleksikan a feeling of obligation to continue 
employment. Dengan kata lain, komitmen normatif berkaitan dengan perasaan wajib untuk 
tetap bekerja dalam organisasi. Ini berarti, karyawan yang memiliki komitmen normative yang 
tinggi merasa bahwa mereka wajib (ought to) bertahan dalam organisasi. Wiener (dalam Allen 
& Meyer, 1990) mendefinisikan komponen komitmen ini sebagai tekanan normatif yang 
terinternalisasi secara keseluruhan untuk bertingkah laku tertentu sehingga memenuhi tujuan 
dan minat organisasi. Oleh karena itu, tingkah laku karyawan didasari pada adanya keyakinan 
tentang “apa yang  benar”serta berkaitan dengan masalah moral. 
Allen dan Meyer (1990) lebih memilih untuk menggunakan istilah komponen 
komitmen organisasi daripada tipe komitmen organisasi karena hubungan karyawan dengan 
organisasinya dapat bervariasi dalam ketiga komponen tersebut. Selain itu, setiap komponen 
komitmen berkembang sebagai hasil dari pengalaman yang berbeda serta memiliki implikasi 
yang berbeda pula. Misalnya, seorang karyawan secara bersamaan dapat merasa terikat dengan 
organisasi dan juga merasa wajib untuk bertahan dalam organisasi. Sementara itu, karyawan 
lain dapat menikmati bekerja dalam organisasi sekaligus menyadari bahwa ia lebih baik 
bertahan dalam organisasi karena situasi ekonomi yang tidak menentu. Namun, karyawan lain 
merasa ingin, butuh, dan juga wajib untuk terus bekerja dalam organisasi. Dengan demikian, 
pengukuran komitmen organisasi juga seharusnya merefleksikan ketiga komponen komitmen 
tersebut, yaitu komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen normatif. 
Semakin tinggi tingkat tanggung jawab, otonomi berkaitan pekerjaan, semakin 
rendahnya repetitive, dan semakin menarik pekerjaan tersebut akan melihatkan tingkat 
komitmen yang lebih tinggi oleh individu tersebut. Dari definisi ini terlihat komitmen 
merupakan suatu loyalitas yang bersifat positif dan melibatkan hubungan yang aktif dengan 





Menurut Hasibuan (2017) Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, 
barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai immbalan atas jasa yang 
diberikan kepada perusahaan. Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian 
penting dari manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan 
mempertahankan pekerjaan–pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem kompensasi 
perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja strategis. Menurut Hasibuan (2017:121), tujuan 
pemberian kompensasi antara lain adalah:   
1. Ikatan kerja sama  
Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerjasama formal antara 
majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugasnya dengan baik, 
sedangkan pengusaha/majikan harus membayar kompensasi  
2. Kepuasan kerja  
Karyawan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhannya dengan pemberian 
kompensasi  
3.  Pengadaan efektif   
Jika program kompensassi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang 
qualified untuk perusahaan lebih mudah. 
4. Motivasi  
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan lebih mudah 
memotivasi bahawannya. 
5. Stabilitas karyawan 
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 
konsistensinya yang kompetitif maka stabilitasnya karyawan lebih terjamin 
karena turnover yang relatife kecil. 
6. Disiplin 
Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 
semakin baik 
7. Pengaruh buruh 
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang 
berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi pemerintah dapat 
dihindari 
8. Pengaruh serikat buruh 
Dengan program kompensasi yang baik pengaruh Serikat Buruh dapat 
dihindarkan dan karyawan akan konsenterasi pada pekerjaannya 
Menurut Desler dalam Yani (2012) kompensasi adalah semua bentuk penggajian atau 
ganjaran mengalir kepada pegawai dan timbul dari kepegawaiannya mereka. Menurut 
Handoko dalam Yani (2012) kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan 
sebagai balas jasa untuk kerja mereka. 
 
  
Menurut Yani (2012) jenis-jenis kompensasi dapat dibedakan menjadi dua bentuk, 
yaitu:   
1. Kompensasi dalam bentuk finansial Kompensasi finansial dibagi menjadi dua 
bagian, yaitu kompensasi finansial yang dibayarkan secara langsung seperti gaji, 
upah, komisi dan bonus. Kompensasi finansial yang diberikan secara tidak 
langsung seperti tunjangan kesehatan, tunjangan pensiun, tunjangan hari raya, 
tunjangan perumahan, tunjangan pendidikan dan lain sebagainya.  
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2. Kompensasi dalam bentuk non finansial Kompensasi non finansial dibagi 
menjadi dua macam, yaitu yang berhubungan dengan pekerjaan dan yang 
berhubungan dengan lingkungan kerja. Yang berhubungan dengan pekerjaan, 
misalnya kebijakan perusahaan yang sehat, pekerjaan yang sesuai (menarik, 
menantang), peluang untuk dipromosikan, mendapatkan jabatan sebagai simbol 
status. Sedangkan kompensasi non finansial yang berhubungan dengan 
lingkungan kerja seperti ditempatkan dilingkungan kerja yang kondusif, fasilitas 
kerja yang baik dan lain sebagainya.  
Menurut Wahjono (2008) kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh 
karyawan sebagai imbalan atas sumbangan kepada perusahaan, termasuk di dalamnya adalah 
gaji, pemberian tunjagan, fasilitas-fasilitas yang dapat dinikmati karyawan baik yang berupa 
uang maupun yang bukan. Kompensasi merupakan salah satu fungsi operasional manajemen 
sumber daya manusia yang vital dan sangat mempengaruhi kemajuan perusahaan. Banyak 
perusahaan yang maju karena kebijakan kompensasinya baik dan sebaliknya. Dalam teori 
hierarchy of needs Maslow, kompensasi adalah faktor motivator sedangkan dalam teori 
Herzberg, kompensasi merupakan salah satu faktor pemeliharaan. Secara individual, 
kompensasi adalah penting bagi karyawan karena:  
1. Besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai prestasi dan penghargaan 
perusahaan terhadap karyawan dibandingkan karyawan lainnya, keluarga, dan 
masyarakat.  
2. Besarnya kompensasi merupakan ukuran status sosial, martabat, dan “harga” 
karyawan 
Kompensasi mengacu pada semua penghargaan yang diberikan baik berwujud material 
ataupun tak berwujud dari organisasi ke karyawan. The society of Human Resource 
Management (2012) telah mendefinisikan telah mendefinisikan kompensasi sebagai 
pendekatan sistematis untuk memberikan nilai moneter kepada karyawan dalam pertukaran 
untuk pekerjaan yang dilakukan. Kompensasi dapat mencapai beberapa tujuan seperti 
membantu rekrutmen, kinerja pekerjaan, dan kepuasan kerja. Dapat dikatakan bahwa 
kompensasi adalah "perekat" yang mengikat karyawan dan organisasi bersama-sama dan 
terorganisir, yang selanjutnya dikondisikan dalam bentuk kontrak atau dokumen hukum yang 
saling mengikat yang merinci berapa banyak yang harus dibayarkan kepada karyawan dan 
komponen paket kompensasi. Hadiah dan manfaat juga merupakan jenis program kompensasi 
yang penting bagi karyawan (Cascio, 2003). Secara finansial, gaji harus adil sesuai kontribusi 
karyawan. Ini memberikan rasa kepemilikan yang besar dan keuntungan finansial yang 
menarik bagi para karyawan. Hadiah non-finansial juga harus diberikan kepada karyawan 
untuk kontribusi mereka terhadap keberhasilan organisasi apa pun (SHRM, 2012). 
 
2.1.4. Budaya Organisasi 
Nilai-nilai berasal dari agama, adat istiadat, norma dan kaidah yang menjadi keyakinan 
pada diri perilaku atau organisasi. Potter (2003) telah mendefinisikan budaya organisasi 
sebagai nilai, keyakinan, dan norma yang dinyatakan dalam praktik dan perilaku aktual anggota 
organisasi. Budaya organisasi sering dijelaskan sebagai cara melakukan sesuatu (Bower, 1966) 
dan hal-hal yang pergi dan yang tidak pergi (Messner, 2013). Hal ini diperkuat oleh artefak, 
seperti ikon, cerita, pahlawan, ritual, dan ritual yang mengingatkan orang-orang apa yang 
dimaksud oleh sebuah organisasi. Ini didukung oleh upaya untuk mengukur perilaku dan 
tindakan korektif dalam kasus perilaku karyawan tertentu menjadi tidak dapat diterima oleh 
organisasi (Heskett, 2011). Menurut Robbins & Coulter (2012) budaya organisasi adalah nilai, 
prinsip, tradisi, dan sikap yang mempengaruhi cara bertindak anggota organisasi. 
Budaya organisasi terdiri dari nilai-nilai, keyakinan, dan perilaku yang dibagikan, 
diartikulasikan, atau tidak diartikulasikan yang berkontribusi terhadap lingkungan sosial dan 
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psikologis yang unik dari suatu organisasi (Haberberg dan Rieple, 2008). Bertindak seperti lem 
yang memandu perilaku kita dan membentuk pengambilan keputusan organisasi. Dengan 
demikian, seorang karyawan akan bekerja untuk organisasi, dapat menumbuhkan kepercayaan, 
memfasilitasi komunikasi dan dapat membangun komitmen organisasi. 
Menurut Robbins, Budaya organisasi adalah sebuah sistem makna bersama yang dianut 
oleh para anggota yang membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya. Fungsi 
Budaya menurut Robbins (2008) adalah mempunyai penentu batas-batas artinya budaya 
menciptakan perbedaan antara organisasi yang satu dengan lainnya, memuat rasa identitas 
anggota organisasi, budaya memfasilitasi lahirnya komitmen terhadap sesuatu yang lebih besar 
daripada kepentingan individu, budaya meningkatkan stabilitas sistem sosial, budaya adalah 
perekat sosial yang membantu menyatukan organisasi dengan cara menyediakan standar 
mengenai apa yang sebaiknya dikatakan dan dilakukan karyawan, budaya bertindak sebagai 
sense-making dan mekanisme kontrol yang membimbing dan membentuk sikap dan perilaku 
pekerja. 
Morris, et al (1998) menunjukkan bahwa budaya yang berbeda menyebabkan perilaku 
manajemen yang berbeda. Model budaya organisasi Wallach (1983) memperoleh dukungan 
dari teori grid manajerial. Model grid manajerial yang dikembangkan oleh Robert R.Blake dan 
Jane Mouton (1964) adalah model kepemimpinan perilaku. Ini direpresentasikan sebagai grid 
dengan kepedulian terhadap produksi (berorientasi pada pekerjaan atau berorientasi pada hasil) 
dan kepedulian terhadap orang-orang (berorientasi pada karyawan). Kepedulian terhadap 
karyawan adalah sejauh mana manajemen mempertimbangkan kebutuhan karyawan, minat 
mereka dan bidang pengembangan pribadi ketika memutuskan untuk menyelesaikan tugas 
(Robbins, 2001). Kepedulian terhadap produksi atau berorientasi pada hasil adalah sejauh mana 
seorang pemimpin menekankan tujuan konkret, efisiensi organisasi, dan produktivitas tinggi 
ketika memutuskan untuk menyelesaikan suatu tugas (Blake dan Mouton, 1964). 
Budaya organisasi umumnya dilihat sebagai seperangkat nilai-nilai kunci, asumsi, 
pemahaman, dan norma-norma yang dimiliki oleh anggota organisasi dan diajarkan kepada 
anggota baru sebagai benar (Daft, 2005). Dikatakan bahwa budaya organisasi dapat menjadi 
kunci kritis yang dapat digunakan manajer untuk mengarahkan jalannya perusahaan mereka 
(Smircich, 1983). 
Schein (2004) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah “pola asumsi dasar bersama 
yang telah dipelajari oleh suatu kelompok ketika memecahkan masalah adaptasi eksternal dan 
integrasi internal, yang telah bekerja dengan cukup baik untuk dianggap valid dan, oleh karena 
itu, untuk diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, berpikir, 
dan merasa terkait dengan masalah tersebut ”. 
Studi tentang budaya organisasi dapat mengambil banyak aspek, termasuk tingkat 
(terlihat, nilai-nilai yang diekspresikan, dan asumsi yang mendasarinya), kekuatan (kuat atau 
lemah), dan adaptif (adaptif atau tidak adaptif). Budaya organisasi dapat dinilai sepanjang 
banyak dimensi, sehingga secara konseptual berbeda, tetapi pada dasarnya mirip, model dan 
teori. Misalnya, budaya dapat dikategorikan sebagai adaptabilitas / prestasi / klan / birokrasi 
(Daft, 2005), klan / adhokrasi / hierarki / pasar (Cameron dan Freeman, 1991; Quinn dan 
Cameron, 1983; Quinn dan Rohrbaugh, 1983), dan komunal / fragmented / networked / 
mercenary (Goffee dan Jones, 1998). 
Budaya dapat dipecah menjadi kombinasi dari tiga kategori dan dapat diukur (Wallach, 
1983). Ketiga kategori tersebut yaitu :   
1. Budaya birokrasi ditandai oleh hierarki, garis wewenang yang jelas, 
terorganisir, terkotak-kotak dan kerja sistematis. Arus informasi dan otoritas 
bersifat hierarkis berdasarkan kontrol dan kekuasaan. Berbagai kata sifat yang 
digunakan untuk budaya birokrasi adalah berorientasi pada kekuasaan, padat, 
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berhati-hati, teregulasi, mapan, teratur, terstruktur, prosedural dan budaya-
hierarkis.  
2. Budaya inovatif dikenal untuk lingkungan kerja yang kreatif dan dinamis. 
Orang selalu di bawah tekanan untuk berkinerja lebih baik. Berbagai kata sifat 
yang digunakan untuk menggambarkan budaya inovatif berorientasi pada hasil, 
pengambilan risiko, kreatif, bertekanan, menantang, merangsang, giat dan 
mengemudi.  
3. Budaya yang supportive dicirikan oleh kepercayaan, mendorong, percaya, 
budaya kerja yang berorientasi pada orang dan ramah. Kata sifat digunakan 
untuk budaya ini adalah mendukung, percaya, adil, aman, sosial, mendorong, 
hubungan yang berorientasi dan kolaboratif. 
Berdasarkan beberapa studi menggambarkan budaya perusahaan perusahaan Indonesia 
sebagai kompetitif dan cepat pertumbuhan. Kantor-kantor BUMN memiliki budaya yang 
dianggap sangat baik karyawan untuk bekerja, karyawan memiliki tanggung jawab untuk 
mengambil keputusan terkait dengan pekerjaan yang membutuhkan keunggulan. 
 
2.2 Kerangka Pemikiran 
Dilihat dari hipotesis yang diajukan di atas, maka terdapat kerangka konsep dalam 














Adapun hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
H1  : Komitmen Organisasional berhubungan positif dengan Kepuasan kerja. 
H2  :Kompensasi berhubungan positif dengan Kepuasan kerja. 
H3  :Budaya Organisasi memoderasi hubungan antara komitmen Organisasional dan 
kepuasan kerja  
H4  :Budaya Organisasi memoderasi hubungan antara kompensasi dan kepuasan kerja 
3. METODE PENELITIAN 
3.1. Jenis Penelitian 
Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis yang diajukan dengan menggunakan 
metode penelitian yang telah dirancang sesuai dengan variabel yang akan diteliti agar didapat 
hasil yang akurat. Jenis penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif. Menurut Sugiyono (2012) 
bahwa penelitian deskriptif kuantitatif merupakan sebagai metode penelitian berlandaskan 
pada filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 










kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Penelitian 
ini bertujuan untuk menggambarkan tentang Budaya organisasi sebagai moderator antar 
hubungan komitmen organisasional dan kompensasi terhadap kepuasan kerja pada PT. PLN 
(Persero) Unit Induk Wilayah Kalimantan Barat yang dilakukan melalui pengumpulan data dan 
analisis kuantitatif (kuisioner) serta pengujian dengan menggunakan analisis WarpPls. 
3.2. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional  
1. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah sesuatu hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan peneliti 
untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. 
a. Variabel Dependent adalah variabel yang besar kecilnya atau tinggi rendahnya dipengaruhi 
oleh faktor-faktor lain. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependent/terikat 
adalah kepuasan kerja karyawan (Y). Yang terdiri dari: 
1) Ekstrinsik  
2) Instrinsik 
b. Variabel Moderasi adalah variabel yang mempengaruhi (memperkuat dan memperlemah) 
hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat. Dalam penelitian ini yang menjadi 
variabel Moderasi adalah Budaya Organisasi (Z). Yang terdiri dari: 
1) Sportive  
2) Inovatif 
3) Birokrasi 
c. Variabel Independent adalah variabel yang mempengaruhi variabel lain. Dalam penelitian 
ini yang menjadi variabel independent/bebas adalah Komitmen Organisasional dan 
kompensasi (X) yang terdiri dari: 




2) Kompensasi (X2) 
a) Imbalan Finansial (Kompensasi Langsung) 
b) Imbalan Non Finansial (Kompensasi tidak Langsung)Ketaanan pada standar kerja 
2. Definisi Operasional 
Adapun masing-masing definisi operasional dari masing-masing variabel dependen 
sebagai berikut: 
a. Komitmen Organisasional (X1) adalah kondisi dimana pegawai sangat tertarik terhadap 
tujuan, nilai, dan sasaran organisasi pada PT. PLN (Persero) UIW KALBAR 
b. Kompensasi (X2) adalah pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak 
langsung yang diterima karyawan sebagai immbalan atas jasa yang diberikan kepada 
perusahaan. 
c. Budaya Organisasi (Z) adalah nilai, prinsip, tradisi, dan sikap yang mempengaruhi cara 
bertindak anggota organisasi pada PT. PLN (Persero) UIW KALBAR 
d. Variabel kepuasan kerja (Y) adalah keadaan  emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan dengan mana para pegawai PT. PLN (Persero) UIW KALBAR 
memandang pekerjaan mereka 
3.3. Populasi dan Sampel  
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT. PLN (Persero) UIW Kalimantan 
Barat. Kemudian sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah pegawai PT. PLN 
(Persero) UIW Kalimantan Barat. Menurut Sugiyono (2011:90) sampel adalah bagian dari 




1. Ukuran sampel yang layak adalah antara 30 sampai dengan 500. 
2. Bila sampel dibagi dalam kategori (misalnya : pria-wanita, pegawai negri-swasta 
dan lain-lain) maka jumlah anggota sampel setiap kategori minimal 30. 
3. Bila ada penelitian akan melakukan analisis dengan multivariate ( korelasi atau 
regresi ganda misalnya),maka jumlah anggota sampel minimal 10 kali dari jumlah 
variabel yang di teliti. 
4. Untuk penelitian ekperimen sederhana, yang menggunakan kelompok eksperimen 
dan kelompok kontrol, maka jumlah anggota sampel masing-masing antara 10 
sampai dengan 20. 
Penelitian ini sampel yang diambil peneliti sebanyak 200 sampling. Sebagai aturan 
umum, ukuran sampel antara 30 sampai dengan 500 bisa efektif tergantung bagaimana cara 
pengmbilan sampel yang digunakan dan pertanyaan penelitian yang dipakai. 
3.4.2 Metode Pengumpulan Data 
1. Data Primer 
Data primer merupakan sumber utama dari individu seperti: hasil wawancara, atau hasil 
kuesioner yang biasa dilakukan peneliti. Data primer yang dikumpulkan berupa Teknik yang 
digunakan untuk mengumpulkan data yang dibutuhkan dalam analisis pembahasan adalah: 
a. Teknik observasi non partisipan, yaitu dengan mengadakan pengamatan terhadap obyek 
yang diteliti, tanpa terlibat secara langsung dalam aktivitas-aktivitas dari permasalahan 
yang dihadapi. 
b. Teknik kuesioner/angket/wawancara adalah teknik pengumpulan data dengan 
menggunakan daftar pertanyaan tertulis (terstruktur) atau secara lisan (tidak terstruktur) 
yang disusun secara sistematis yang diberikan kepada responden untuk dijawab secara 
tertulis. Pengisian kuesioner ini dilakukan secara langsung oleh responden. 
c. Teknik Wawancara adalah yaitu teknik pengumpulan data dengan mengadakan tanya 
jawab secara langsung dengan responden guna memperoleh informasi yang berkaitan 
dengan penelitian. 
2. Data Sekunder 
Data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti dari berbagai sumber yang telah ada. 
Data sekunder dapat diperoleh dari berbagai sumber seperti buku sumber daya manusia dan 
statistik 
 
3.4.3 Metode Analisis Data  
Metode analisis yang digunakan pada hipotesis adalah analisis WarpPLS dengan 
program WarpPLS 6.0. Analisis WarpPls adalah pengembangan dari analisis PLS. PLS 
merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak memerlukan banyak asumsi dan 
ukuran sampel bisa besar bisa kecil. 
 
 
4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1.Uji Normalitas 
Hasil pengujian normalitas diperoleh asimptotic signifikansi (untuk uji dua arah) 
sebesar 1.055. Karena sig > alpha (0.05) maka terima H0 artinya: Residual regresi berdistribusi 
normal.  
4.2.Uji Linieritas 
 Berdasarkan hasil pemeriksaan asumsi linearitas di atas dapat diketahui bahwa 
hubungan antara variabel komitmen Organisasional, Kompensasi dan Budaya Organisasi 
dengan Kepuasan kerja adalah linear, karena nilai signifikansi linearity menunjukkan bahwa 
nilai signifikan linearity 0,000 < α (0,10), maka dengan hasil ini menunjukan model regresi 
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linear maka dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen Organisasional, Kompensasi dan 
Budaya Organisasi memiliki hubungan linear dengan Kepuasan kerja, dengan demikian 
terpenuhinya asumsi linearitas. 
4.3.Uji Validitas Konvergen 
 Pada hasil uji Validitas konvergen menunjukan setiap variabel uji lulus dalam validitas  
konvergen dimana muatan faktor dari setiap variabel menunjukan angka ≥ 0,30 dan P-Value 
dari setiap indikator p<0,0001.  
4.4.Uji Validitas Diskriminan 
Kriteria validitas diskriminan telah terpenuhi apabila akar kuadrat AVE lebih besar dari 
pada koefisien korelasi antar konstruk pada masing-masing kolom. Kriteria yang digunakan 
adalah akar kuadrat (square roots) average variance extracted (AVE) yaitu kolom diagonal 
dan diberi huruf bold (tebal) nilainya harus lebih tinggi dari korelasi antar variabel laten pada 
kolom yang sama (di atas atau di bawahnya). 
Tabel 4.3 
Hasil Uji Validitas Diskriminan 
 X1 X2 Y Z Z*X1 Z*X2 
X1 0.588 0.091 0.233 0.328 -0.162 0.177 
X2 0.091 0.683 0.670 0.185 0.151 -0.053 
Y 0.233 0.670 0.716 0.410 0.014 -0.035 
Z 0.328 0.185 0.410 0.722 -0.115 0.136 
Z*X1 -0.162 0.151 0.014 -0.115 0.464 0.231 
Z*X2 0.177 -0.053 -0.035 0.136 0.231 0.504 
Sumber : Data primer 2019 yang diolah 
Output tersebut melaporkan koefisien korelasi antar variabel laten dan signifikansinya. 
Selain itu, output ini juga penting untuk evaluasi validitas diskriminan instrumen penelitian. 
Bilamana akar AVE ( pada diagonal pertama) lebih besar dari korelasi variabel yang 
bersangkutan, maka terpenuhinya validitas diskriminan. Misal untuk X1 dengan 7 indikator 
(X1.1 s.d X1.7) memiliki akar AVE 0.588 ; korelasinya dengan variabel lain lebih besar 
0.091;0.233;0.328;-0.162;0.177; sehingga kuesioner variabel X1 yang terdiri dari 7 indikator 
memenuhi standar validitas diskriminan. 
4.5.Uji Reliabelitas 
Bagian tabel dibawah ini akan menggambarkan kuesioner memenuhi reliabelitas atau 
tidak dengan melihat nilai composite reliability coefficients jika >0.70, dan cronbach’s alpha 
















1 X1 0.780 0.675 
2 X2 0.812 0.710 
3 Y 0.893 0.862 
4 Z 0.843 0.766 
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5 Z*X1 0.902 0.888 
6 Z*X2 0.892 0.875 
Sumber : Data primer 2019 yang diolah 
Hasil dari tabel 4.4 di atas menunjukan bahwa nilai dari X1 (Komitmen organisasional) 
Composite reliability coefficients sebesar 0.780 dan Cronbach's alpha coefficients sebesar 
0.675 dengan demikian reliabelitas X1 sudah terpenuhi, untuk X2 (Kompensasi) menunjukan 
nilai Composite reliability coefficients sebesar 0.812 dan Cronbach's alpha coefficients sebesar 
0.710 dengan demikian X2 reliabelitas terpenuhi, kemudian untuk Y (Kepuasan kerja) 
menunjukan nilai Composite reliability coefficients sebesar 0.893 dan Cronbach's alpha 
coefficients sebesar 0.862 dengan demikian variabel Y reliabelitas terpenuhi, begitu juga 
dengan variabel moderator Z (Budaya organisasi) menunjukan nilai Composite reliability 
coefficients sebesar 0.843 dan Cronbach's alpha coefficients sebesar 0.766 dengan demikian 
variabel Z reliabelitas juga terpenuhi, sedangkan variabel Z memoderasi terhadap X1 dan X2 
masing-masing menunjukan nilai Composite reliability coefficients sebesar 0.902 dan 0.892, 
Cronbach's alpha coefficients sebesar 0.888 dan 0.875 dengan demikian variabel Z memoderasi 
terhadap X1 dan X2 reliabelitas terpenuhi. 
4.5.1. Model Fit dan Quality Indices 
Penelitian ini memerlukan data dan informasi yang benar dan dapat dipercaya. Oleh 
karena itu sebelum dilakukan interpretasi terhadap hasil pengujian hipotesis, maka model 
seharusnya memiliki Goodness of fit yang baik. Goodness of fit pada analisis WrapPLS dapat 
dilihat pada tabel 4.14. Goodness of fit yang dimaksudkan adalah merupakan indeks dan ukuran 
kebaikan hubungan antar variabel laten terkait juga dengan asumsi-asumsinya. 
Kriteria yang tercantum pada kolom 3 pada tabel 4.14 adalah bersifat rule of thumb, 
sehingga selayaknya tidak berlaku secara kaku dan mutlak. Bilamana terdapat satu atau dua 
indikator Model of fit and quality Indices tentunya model masi bisa digunakan (Solimun,2017). 
Ukuran Model of fit and quality Indices pada penelitian ini dapat dilihat di tabel dibawah ini 
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if >= 0.7 
0.750 acceptable 
Sumber : Data primer 2019 yang diolah 
4.6 Hasil Uji Hipotesis  
Pengujian hipotesis pada analisis hipotesis menggunakan uji-t. kaidah keputusan 
pengujian hipotesis dilakukan sebagai berikut, bilamana diperoleh p-value ≤ 0.10 (alpha 10%) 
maka dikatakan weakly significant, jika p-value ≤ 0.05 (alpha 5%) maka dikatakan signifikan 
dan jika p-value ≤ 0.01 (alpha 1%) maka dikatakan highly significant (Solimun,2017). Hasil 








Hasil Pengujian Hipotesis 
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1 X1  → Y 0.128 0.033 Significant 














Sumber : Data primer 2019 yang diolah 
H1 : Komitmen Organisasional berhubungan positif dengan Kepuasan kerja. 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa koefisien jalur komitmen organisasional terhadap 
kepuasan kerja karyawan  adalah sebesar 0,128 dan signifikan (0.033). Hal ini menunjukkan 
bahwa (H1) diterima yaitu ada pengaruh antara komitmen organisasional terhadap kepuasan 
kerja karyawan. 
H2 : Kompensasi berhubungan positif dengan Kepuasan kerja. 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa koefisien jalur kompensasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan  adalah sebesar 0,655 dan highly signifikan (<0.001). Hal ini menunjukkan bahwa 
(H2) diterima yaitu ada pengaruh antara kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 
H3 : Budaya Organisasi memoderasi hubungan antara komitmen Organisasional  dan 
kepuasan kerja 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa koefisien jalur budaya organisasi memoderasi 
hubungan komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan  adalah sebesar -
0,163 dan signifikan (0.009). Hal ini menunjukkan bahwa (H3) diterima yaitu budaya 
organisasi memoderasi hubungan antara komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
H4 : Budaya Organisasi memoderasi hubungan antara kompensasi dan kepuasan kerja 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa koefisien jalur budaya organisasi memoderasi 
hubungan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan  adalah sebesar 0,056 dan tidak 
signifikan (0.210). Hal ini menunjukkan bahwa (H4) ditolak yaitu budaya organisasi tidak 
memoderasi hubungan antara kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan . 
5. PENUTUP 
5.1. Kesimpulan  
Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab 
sebelumnya, maka temuan dalam penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Hasil pengujian menunjukkan bahwa koefisien jalur komitmen organisasional terhadap 
kepuasan kerja karyawan  adalah sebesar 0,128 dan signifikan (0.033). Hal ini 
menunjukkan bahwa (H1) diterima yaitu ada pengaruh antara komitmen organisasional 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
2. Hasil pengujian menunjukkan bahwa koefisien jalur kompensasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan  adalah sebesar 0,655 dan highly signifikan (<0.001). Hal ini menunjukkan 
bahwa (H2) diterima yaitu ada pengaruh antara kompensasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
3. Hasil pengujian menunjukkan bahwa koefisien jalur budaya organisasi memoderasi 
hubungan komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan  adalah sebesar -
0,163 dan signifikan (0.009). Hal ini menunjukkan bahwa (H3) diterima yaitu budaya 
organisasi memoderasi hubungan antara komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
4. Hasil pengujian menunjukkan bahwa koefisien jalur budaya organisasi memoderasi 
hubungan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan  adalah sebesar 0,056 dan tidak 
signifikan (0.210). Hal ini menunjukkan bahwa (H4) ditolak yaitu budaya organisasi tidak 
memoderasi hubungan antara kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan . hasil dari 
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wawancara karyawan mengatakan budaya-budaya yang di terapkan organisasi memang 
tidak mempengaruhi jumlah atau jenis kompensasi yang memang harus di terima 
karyawan, karena telah tertuang dan tertulis diperaturan dan budaya  pada PLN seperti 
organisasi tempat yang sangat memotivasi dan dinamis tidak mempengaruhi takaran 
kompensasi yang didapat melainkan semangat kerja yang meningkat 
5. Variabel yang paling memiliki pengaruh dominan terhadap kepuasan kerja adalah 
kompensasi bahkan budaya organisasi tidak dapat memoderasi hubungan kompensasi 
terhadap kepuasan kerja, hal ini menunjukan kompensasi menjadi variabel yang dominan 
di bandingkan dengan komitmen organisasional 
5.2.Keterbatasan dalam Penelitian  
Variabel yang digunakan untuk penelitian ini masi dapat dikembangkan lagi, oleh sebab 
itu pada penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lainnya yang berhubungan dengan 
kepuasan kerja. Sehingga dapat memberikan gambaran yang lebih luas mengenai faktor apa 
saja yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan selain komitmen organisasional, budaya 
organisasi dan Kompensasi Manajemen.  
Variabel komitmen organisasional, budaya organisasi, kompensasi dan kepuasan kerja 
Karyawan kuesioner mungkin ada yang belum ditanyai, oleh sebab itu pada penelitian 
selanjutnya dapat menambah pertanyaan-pertanyaan yang ada dalam penelitian ini.  
Jumlah populasi yang digunakan dalam penelitian ini hanya satu Publik servis yaitu 
PT.PLN (Persero) UIW Kalimantan Barat . Penelitian selanjutnya diharapkan dapat 
memperbanyak jumlah sampel yang akan digunakan, sehingga akan mendekati gambaran hasil 
yang lebih mendekati kondisi yang sebenarnya. Diharapkan pada penelitian selanjutnya untuk 
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